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Abstract  
This study aims to determine the Effect of Workload and Transformational 
Leadership Style on Job Satisfaction and Performance (Study at RSIA Puri Bunda 
Malang). In this study there are independent variables, namely workload and 
transformational leadership style, the dependent variable is performance, and the 
mediating variable, namely job satisfaction. Data collection methods used were 
questionnaires and documentation. Methods of data analysis using path analysis, 
direct influence test and single test The results of this study are: (1) Workload 
Variables have a direct significant effect on the value of Job Satisfaction, (2) 
Transformational Leadership Style have a direct significant effect on the value of 
Job Satisfaction, (3) Workload Variables do not have a significant direct effect on 
performance, (4) Transformational Leadership Style has a significant direct effect 
on performance, (5) Job satisfaction variables have a direct significant effect on 
performance, (6) Workload Variables has an indirect effect on performance 
mediated with job satisfaction, (7) Transformational Leadership Style has an 
indirect effect on performance mediated with job satisfaction. 
 
Keywords: Workload, transformational leadership style, Job Satisfaction, and 
Performance. 
 
Pendahuluan 
 Kinerja merupakan pemenuhan akan tugas atau keterampilan terkait 
pekerjaan seorang karyawan. Kinerja adalah penampilan melakukan kinerja, 
penjelasan, dan penciptaan hal-hal materi dan penting sesuai dengan pengetahuan, 
sikap, dan instruksi berdasarkan keterampilan, fungsi, dan tugas. Menurut Zafar 
(2015: 45), penggunaan sumber daya yang efisien dalam lingkungan yang 
berubah, serta kinerja karyawan yang, sesuai dengan kriteria yang telah 
ditentukan, berhasil menyelesaikan tugas yang ditetapkan oleh organisasi oleh 
seorang individu. Kinerja juga dipengaruhi oleh beberapa faktor. Salah satunya 
adalah kepuasan kerja. 
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Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang menyenangkan atau 
menyinggung, tergantung pada bagaimana karyawan memandang pekerjaan 
mereka (Handoko, 2014: 56). Wibowo (2011: 35) menyatakan bahwa kepuasan 
kerja didefinisikan sebagai sikap positif atau negatif terhadap pekerjaan individu 
yang dilakukan. Luthans (2011: 190) menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki 
lima dimensi: gaji, pengawasan, peluang promosi, pekerjaan itu sendiri, dan 
kolega. Kepuasan kerja juga bisa dipengaruhi oleh beban kerja dan gaya 
kepemimpinan transformasional. 
Kepuasan dalam pekerjaan dipengaruhi oleh jumlah pekerjaan yang 
diberikan. Karena jika seseorang memiliki beban kerja yang berat dan tertekan, 
mereka mungkin tidak puas dengan pekerjaan mereka. Munandar (2014: 22) 
mendefinisikan beban kerja merupakan kondisi kerja, dengan deskripsi yang harus 
diselesaikan dalam periode waktu tertentu. Jika persaingan semakin ketat dan 
beban kerja sangat berat, karyawan akan mengalami ketegangan dan kepanikan 
lebih cepat dan tidak akan dapat menikmati pekerjaan mereka. Oleh karena itu, 
beberapa distribusi beban kerja harus dialokasikan sesuai dengan kemampuan atau 
kemampuan seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan (Bawono & Nugraheni, 
2015: 65). 
Kepuasan kerja dan kinerja juga dipengaruhi oleh beberapa faktor: gaya 
mengemudi transformasional. Thoha (2012: 5) memformalkan kepemimpinan 
sebagai aktivitas yang memengaruhi orang dan diarahkan untuk mencapai tujuan 
organisasi. Kepemimpinan perlu memikirkan gaya kepemimpinan karena itu 
menuntut organisasi untuk mengembangkan anggota dan menciptakan lingkungan 
yang merangsang untuk produktivitas tinggi. Gaya mengemudi oleh Thoha (2012: 
49) adalah kode perilaku yang digunakan seseorang ketika mencoba memengaruhi 
perilaku orang lain. Kepemimpinan yang dikonversi didefinisikan sebagai 
kepemimpinan yang menyertai perubahan dalam organisasi yang diartikan sebagai 
kepemimpinan yang nyata. Karena kepemimpinan ini bekerja menuju tujuan 
memimpin organisasi ke tujuan yang belum tercapai sebelumnya (Locke dan 
Latham, 2002). 
Beban kerja dan gaya kepemimpinan transformasional dapat memengaruhi 
kepuasan kerja. Ketika seseorang memiliki tanggungan beban pekerjaan yang 
terlalu yang tidak sedikit maka berujung pada menurunnya tingkat kepuasan kerja. 
Selain itu, gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan dalam suatu 
organisasi dapat memberikan bantuan menciptakan kinerja yang baik dan 
kepuasan bagi karyawan. 
Kepuasan merupakan salah satu faktor dalam meningkatkan suatu kinerja 
perusahaan, hal ini jika karyawan merasa puas dengan pekerjaan dan segala 
tugasnya, maka setiap karyawan akan memiliki kinerja yang lebih baik sehingga 
dapat menimbulkan kinerja suatu perusahaan menjadi sangat baik dan efektif serta 
efisien. Dampak dari ketidakpuaasan kerja seseorang akan mempengaruhi tingkat 
kematangan psikolog seorang karyawan, bahkan dapat menyebabkan frustrasi. 
Dampak lain, kurangnya puas dalam pekerjaan akan menyebabkan semangat kerja 
menurun. Hal ini juga berlaku dalam kepuasan kerja seorang perawat khususnya 
dalam hal melakukan asuhan keperawatan, jika perawat merasa tidak puas dengan 
 
e – Jurnal Riset ManajemenPRODI MANAJEMEN 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Unisma 
website : www.fe.unisma.ac.id (email : e.jrm.feunisma@gmail.com) 
 
52 
 
A1 
A2 
A3 
A4 
A5 
A6 
A7 
A8 
A9 
A10 
A11 
A12 
pekerjaannya perawat cenderung tidak semangat untuk bekerja dan tidak 
melakukan asuhan keperawatan yang baik dan benar, bahkan dapat 
mempengaruhi caring pada pasien (Strauss, 2001:45). 
Rumah Sakit Ibu dan Anak (RSIA) Puri Bunda di Malang merupakan 
salah satu fasilitas kesehatan swasta yang memiliki pasien yang bervariasi baik 
dari segi pendidikan maupun pendapatan. Berdasarkan data rumah sakit, jumlah 
pasien yang ditangani oleh RSIA Puri Bunda Malang terlihat fluktuatif dan mulai 
mengalami peningkatan di tiga tahun terakhir. Jumlah pasien yang berkunjung di 
RSIA Puri Bunda Malang rata-rata sebesar 70.000 per tahun. Sedangkan tenaga 
kesehatan yang ada sebanyak 248 orang, dan 58 diantaranya adalah perawat 
(puribundamalang.com). Dengan tingginya jumlah pasien dan masih rendahnya 
jumlah perawat keseluruhan membuat tuntutan pekerjaan yang dimiliki perawat 
semakin besar, hal tersebut menciptakan beban kerja bagi tenaga kesehatan 
khususnya perawat. Beban kerja yang terlalu berat tersebut akan membuat 
perawat harus melakukan banyak pekerjaan dan sering lembur sehingga kinerja 
tidak bisa optimal. Kondisi tersebut juga memunculkan ketidakpuasan kerja pada 
perawat, yang kemudian akan mengindikasikan penurunan kinerja. 
Beberapa penelitian telah dilakukan sebelumnya terkait tingkat kepuasan 
perawat. Salah satunya penelitian oleh Wang et al (2013) di Shanghai berdasarkan 
hasil penelitian yang telah dilakukan bahwa kepuasan kerja perawat masih rendah 
sebesar 60,8%.  Di Amerika Serikat, Kanada, Inggris, dan Jerman, 41% perawat 
rumah sakit tidak puas dengan pekerjaan mereka dan 22% berencana untuk 
meninggalkan pekerjaan dalam waktu satu tahun (Foronda & Bauman, 2014). 
Selain itu, di Indonesia saja, banyak rumah sakit telah menunjukkan bahwa 
lebih dari 40% perawat menderita ketidakpuasan. Penyebab utama masalah 
layanan dan kurangnya staf perawat adalah kepuasan kerja perawat yang buruk 
(Aiken, 2009). Fenomena ini menunjukkan bahwa banyak perawat di rumah dan 
di luar negeri masih tidak puas dengan pekerjaan mereka. Kepuasan dengan 
pekerjaan keperawatan adalah manifestasi dari sikap dan kesadaran perawat 
dengan penekanan pada perilaku terhadap perawat dalam melakukan pekerjaanya. 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka tujuan penelitian ini adalah untuk 
mengetahui seberapa besar “Pengaruh Beban Kerja Dan Gaya Kepemimpinan 
Transformasional terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja” (Studi pada RSIA 
Puri Bunda Malang). 
 
Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah, dapat dirumuskan masalah 
pada penelitian sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh langsung beban kerja terhadap kepuasan kerja 
pada RSIA Puri Bunda Malang? 
2. Apakah terdapat pengaruh langsung gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja pada RSIA Puri Bunda Malang? 
3. Apakah terdapat pengaruh langsung beban kerja terhadap kinerja pada RSIA 
Puri Bunda Malang? 
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4. Apakah terdapat pengaruh langsung gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja pada RSIA Puri Bunda Malang? 
5. Apakah terdapat pengaruh kepuasan terhadap kinerja pada RSAI Puri Bunda 
Malang? 
6. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung beban Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja pada RSIA Puri Bunda 
Malang? 
7. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung Gaya Kepemimpinan 
Transformasional terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan 
Kerja pada RSIA Puri Bunda Malang? 
 
Tujuan Penulisan 
Penyusunan yang tepat berdasarkan rumusan masalah yang telah disebutkan, 
maka tujuan dari penelitian ini adalah: 
1. Untuk menganalisis pengaruh langsung beban kerja dan gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kepuasan kerja pada RSIA Puri Bunda Malang. 
2. Untuk menganalisis pengaruh langsung gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja pada RSIA Puri Bunda Malang. 
3. Untuk menganalisa pengaruh langsung beban kerja dan gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja pada RSIA Puri Bunda Malang. 
4. Untuk menganalisa pengaruh langsung gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja pada RSIA Puri Bunda Malang 
5. Untuk menganalisa pengaruh kepuasan terhadap kinerja pada RSIA Puri 
Bunda Malang. 
6. Untuk menganalisa pengaruh tidak langsung beban kerja dan gaya 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja yang dimediasi oleh 
kepuasan kerja pada RSIA Puri Bunda Malang. 
7. Untuk menganalisa pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada 
RSIA Puri Bunda Malang. 
Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini di harapkan agar dapat berguna sebagai bahan pertimbangan 
evaluasi bagi rumah sakit dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja agar dapat 
meningkatkan kinerja karyawan untuk kepentingan perusahaan dimasa yang akan 
datang, dan sebagai rujukan lebih lanjut guna menambah wawasan dan 
pengetahuan tentang pengaruh beban kerja dan gaya kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan 
 
Tinjauan Teori 
Hasil Penelitian Terdahulu 
Rolos, Sambun dan Rumawas (2018) yang meneliti tentang “Pengaruh 
Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Pada PT. Asuransi Jiwasraya Cabang 
Manado Kota) menyatakan bahwasannya beban kerja memiliki pengaruh negative 
serta signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Jiwasraya Cabang 
Manado Kota hal ini menjelaskan bahwa apabila beban kerja mengalami 
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peningkatan maka akan memberi pengurangan potensi kinerja karyawan. 
Kemudian jika sebaliknya beban kerja mengalami penuurunan maka akan 
memberi peningkatan potensi kinerja karyawan. Beban kerja ini memiliki 
pengaruh sebesar 17,1% terhadap kinerja karyawan serta terdapat variabel lainnya 
yang diluar objek penelitian yang memiliki pengaruh besar terhadap kinerja 
karyawan 
Khairizah, Noor, dan Suprapto (2015) yang meneliti tentang “Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan di 
Perpustakaan Universitas Brawijaya) menyatakan bahwa ketiga variabel gaya 
kepemimpinan secara bersama mempunyai urgensi terkait pengaruhnya terhadap 
kinerja (Y), yang artinya kinerja karyawan bisa mengalami peningkatan jika 
pemimpin melakukan penerapan gaya kepemimpinan direktif; suportif; serta 
partisipatif. Kepemimpinan direktif memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja (Y) secara independen, yang berarti apabila pimpinan melontarkan 
perintah yang tegas pada anggota supaya menjalankan kewajiban. Kepemipinan 
suportif tidak mempunyai pengaruh pada kinerja (Y), yang berarti jika pemimpin 
memberikan banyak dukungan . Kepemimpinan partisipatif tidak mempunyai 
pengaruh pada kinerja (Y), yang artinya pemimpin memberikan peluang pada 
bawahan untuk membuat keputusan di perpustakaan.” 
Henita (2019) yang meneliti tentang “ Hubungan Beban Kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai (Pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu 
Satu Pintu Pemerintah Kota Bandar Lampung) menyatakan bahwa Beban kerja 
dan kepuasan kerja pegawai pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 
Terpadu Satu Pintu Pemerintah Kota Bandar Lampung terbukti nyata memiliki 
hubungan yang saling mempengaruhi. Diketahui bahwa korelasi (r) antara 
variabel X1 dan Y adalah sebesar 0,659. Ini memberikan arti bahwa terjadi 
hubungan yang kuat, arah hubungan positif karena nilai r positif”. 
Yulianto dan Hartijasti (2014) yang meneliti tentang “Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja (Studi Kasus Pada Pegawai Kantor 
Pusat Direktorat Jenderal Pajak) menyatakan bahwa Hasil penelitian 
mengindikasikan kepuasan kerja secara keseluruhan merupakan sebagian kategori 
tinggi, sedangkan gaya kepemimpinan termasuk kategori sedang. Selain itu, 
kepemimpinan laissez-faire berpengaruh negative signifikan terhadap kepuasan 
kerja serta dimensi kepemimpinan idealized influence behavior dan contingent 
reward memiliki pengaruh positif. Sedangkan dimensi kepemimpinan 
inspirational motivation dan individualized consideration berpengaruh negatif”. 
Wicaksono dan Muhdiyanto (2010) yang meneliti tentang “Pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Yang di Moderasi 
Kecerdasan Emosional (Studi Empiris di Kantor DPRD Kota dan Kabupaten 
Magelang) menyatakan bahwa Hasil studi mengindikasikan bahwasannya terdapat 
pengaruh yang positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. 
Terdapat dampak moderasi yang menambah kuatnya pengaruh kepemimpinan 
berbasis peralihan bentuk terhadap kinerja. Kepemimpinan tersebut yang disebut 
juga transformasional dengan moderasi kecerdasan emosional mempunyai nilai 
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sebesar 58,8% sedangkan sisanya sebesar 41,1% dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diteliti. 41,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.” 
Azhari dan Ma'mun (2016) yang meneliti tentang “Pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT 
Madu baru PG.PS Madukismo Yogyakarta.” Peneliti yang melakukan penelitian 
tentang “Pengaruh Gaya Kepmimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan 
Kerja dan Turn Over Intention” (CV. Gita Persada Denpasar) oleh Ni dan Made 
(2016) menemukan bahwa kepemimpinan transfeksi siap untuk pergi. Memiliki 
dampak negatif utama pada. Ini berarti bahwa jika pemimpin perusahaan adalah 
gangguan bagi karyawan, itu meningkatkan niat mereka untuk meninggalkan 
perusahaan (Bawdy dan Manal, 2014). Berdasarkan hasil penelitian dalam 
pengujian hipotesis, kepuasan kerja ditemukan memiliki dampak negatif yang 
signifikan terhadap turnover intention. Ini berarti bahwa pembagian tugas yang 
didelegasikan oleh perusahaan dapat menyebabkan peningkatan tingkat niat 
turnover intention jika pengalaman karyawan tidak diikuti (Jimad, 2011). 
 
Kinerja 
Moeheriono (2014: 69) Kata kinerja berasal dari kata job performance dan 
juga disebut actual performance, hasil aktual, atau prestasi karyawan. 
Sedarmayanti (2017: 260) mengungkapkan bahwa kinerja adalah pergeseran 
performance. Ini berarti bahwa pekerjaan pekerja, proses manajemen, atau seluruh 
organisasi, dan hasil pekerjaan harus diukur dengan standar tertentu. Dari definisi 
yang telah dipaparkan bisa diambil kesimpulan bahwasannya kinerja adalah hasil 
kerja yang bisa diraih oleh seorang individu maupun sekumpulan orang di dalam 
sebuah organisasi, selaras dengan wewenang serta tanggung jawab masing-masing 
yang telah ditentukan atau telah ditetapkan oleh organisasi tersebut, saat 
mengupayakan tercapainya tujuan organisasi yang berkaitan secara legal, tidak 
melanggar hukum serta selaras dengan moral atau etik. 
Menurut Robbins (2006:206) terdapat 6 (enam) indicator untuk mengukur 
kinerja karyawan diantaranya: (1) Kualitas. Kualitas pekerjaan diukur oleh 
kesadaran karyawan tentang kualitas pekerjaan yang dihasilkan dan tingkat 
penyelesaian tugas untuk keterampilan dan kemampuan karyawan. (2) Kuantitas. 
Kuantitas adalah kuantitas yang diproduksi atau dinyatakan dalam jumlah unit, 
jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan, dll. (3) Ketetapan Waktu. Waktu yang 
tepat adalah tingkat aktivitas yang diselesaikan pada awal waktu tertentu, terlihat 
dalam hal koordinasi dengan output, dan memaksimalkan waktu yang tersedia 
untuk aktivitas tersebut. (4) Efektivitas. Efektivitas adalah tingkat pengangguran 
sumber daya organisasi (energi, uang, teknologi, bahan baku) yang 
dimaksimalkan dengan memaksimalkan hasil setiap unit dalam penggunaan 
sumber daya. (5) Kemandirian. Independensi adalah level karyawan yang dapat 
melakukan tugasnya. (6) Komitmen Kerja. Komitmen kerja adalah tingkat di 
mana karyawan berkomitmen pada pekerjaan mereka dengan cara yang tidak 
stabil dan bertanggung jawab. 
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Kepuasan Kerja 
Suwatno (2011: 291) juga mengatakan bahwa kepuasan yang tinggi 
terhadap pekerjaan secara efektif mendorong pencapaian tujuan organisasi, itu 
benar-benar tergantung pada sikap mental orang-orang yang terlibat. Kepuasan 
kerja yang buruk menimbulkan ancaman yang cepat atau lambat menyebabkan 
kehancuran organisasi atau mundur. 
Menurut Luthans (2006) menyatakan bahwa ada enam dimensi dalam 
kepuasan kerja, yaitu: (1) Kerjakan sendiri. Seberapa penting penempatan kerja 
dan memberikan peluang untuk kemajuan atau pembelajaran. Dalam hal ini, 
apakah ada peluang untuk maju atau belajar. Dalam hal ini, Anda memiliki 
kesempatan untuk mendapatkan pengalaman, meningkatkan keterampilan Anda 
dan menerima tanggung jawab di tempat kerja. (2) Peluang promosi, yaitu yang 
terkait dengan masalah promosi, dan peluang untuk memajukan pengembangan 
karier. (3) Gaji atau upah. Jumlah yang diterima termasuk gaji, gaji, dan 
kompatibilitas kerja. (4) Pengawasan yang terkait dengan masalah peningkatan, 
peluang untuk bergerak maju dan pengembangan karir. (5) Tingkat hubungan 
antara kolega atau karyawan. (6) Kondisi kerja, yaitu yang terkait dengan 
lingkungan kerja, seperti peralatan kerja dan ventilasi, perencanaan ruang, dll. 
Beban Kerja 
Menurut Munandar (2014: 383), beban kerja adalah kasus bisnis dengan 
uraian pekerjaan yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Beban 
kerja adalah jumlah pekerjaan yang sangat sedikit atau sangat sedikit dan beban 
kerja yang sangat spesifik atau sangat kecil sebagai akibat dari memberi tenaga 
kerja terlalu banyak atau terlalu sedikit tugas untuk diselesaikan dalam periode 
waktu tertentu. Ini dapat dibagi menjadi orang-orang yang merasa tidak mampu 
melakukan pekerjaan itu, atau pekerjaan itu tidak menggunakan keterampilan atau 
kemampuan tenaga kerja. 
Sedangkan menurut Davis dan Newstrom (1985), terdapat dimensi yang 
menyebabkan terjadinya beban kerja pada seseorang pekerja diantaranya yaitu (1) 
Pekerjaan yang berlebihan (work overload). Kerja berlebihan yang membutuhkan 
kapasitas maksimal seseorang. Secara umum, pekerjaan yang berlebihan 
menekankan apa yang dapat menyebabkan stres. (2) Kurang tepatnya pemberian 
kewenangan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Inadequate Authority 
To Match Responsibilities). Karena sistem pemantauan yang tidak memadai, itu 
akan mempengaruhi pemberian otoritas yang tidak memenuhi tanggung jawab 
yang dibutuhkan pekerja. Pekerja yang bertanggung jawab menderita lebih dari 
otoritas yang mereka berikan dengan mudah dari perasaan perselisihan yang 
akhirnya mempengaruhi kinerja mereka. (3) Kurang umpan balik peserta 
(Insufficeient Performance Feedback). Tanpa catatan tentang melakukan 
pekerjaan, Anda bisa merasa frustrasi dengan pekerjaan Anda. Misalnya, dapatkan 
pujian dan gaji saat bekerja dengan baik. (4) Ketidak jelasan peran (Role 
Ambiguity). Untuk menghasilkan kinerja yang baik. Karyawan perlu mengetahui 
tujuan dan pekerjaan mereka, apa yang diharapkan dari mereka dan tanggung 
jawab mereka untuk bekerja. Peran tersebut mungkin tidak diketahui karena 
informasi yang tidak lengkap dan pekerjaan yang tidak kompatibel. (5) 
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Perubahan-perubahan dalam pekerjaan (Change Of Any Type). Perubahan tempat 
kerja memengaruhi cara orang bekerja. Ini berarti bahwa situasi kerja tidak stabil. 
Perubahan dalam organisasi dan pemahaman tentang pemimpin tetapi perubahan 
dalam kebijakan pemilik perusahaan. (6) Frustrasi (frustation). Frustrasi sebagai 
kelanjutan dari konflik menghambat upaya untuk mencapai tujuan. Seperti, cita-
cita perusahaan yang tidak memenuhi cita-cita pekerja. Berlanjut dapat 
menyebabkan stres. 
 
Gaya Kepemimpinan 
Menurut Rivai (2012: 42), gaya kepemimpinan adalah seperangkat 
karakteristik yang digunakan pemimpin untuk mempengaruhi bawahan mereka 
sampai tujuan organisasi tercapai, atau gaya kepemimpinan adalah dan juga 
merupakan pola perilaku dan strategi yang disukai yang sering diterapkan. 
Menurut Robbins dan Coutler (2010: 455), gaya kepemimpinan transformasional 
memengaruhi sikap anggota atau karyawan dan memimpin tindakan 
kepemimpinan dengan perubahan besar dalam membangun komitmen terhadap 
misi, tujuan, dan strategi perusahaan. menjadi. Untuk menjadi pemimpin yang 
transformasional, seorang pemimpin harus menyampaikan visi yang jelas dan 
menarik dan harus selalu percaya diri dan optimis. 
Ada beberapa dimensi gaya kepemimpinan transformasional menurut 
Indra Kharis (2015):  (1) Melakukan pemberian arahan pada kepentingan 
bawahan. Pimpinan transformasional memberikan arahan yang terarah kepada 
para bawahannya. Pimpinan adalah seseorang yang mampu di percaya dimana 
memiliki kemampuan yang luar biasa, teguh dalam usahanya dan pengambilan 
keputusan. Pemimpin yang memiliki komponen ini juga serang yang bersedia 
mengambil risiko dan konsisten dalam setiap keputusannya. Mereka dapat 
dipercaya untuk melakukan segala sesuatu dengan benar, serta menunjukkan 
standar elis dan moral yang tinggi. (2) Memberikan perhatian pada nilai-nilai etis. 
Pemimpin transformasional memberikan perhatian kepada bawahan seperti 
perhatian terhada nilai-nilai etis. Dimana nilai etis merupakan nilai suatu hal yang 
berkaitan dengan moral atau pun prinsip-prinsip dari moralitas. Seperti bawahan 
haru bersikap keadilan, martabat, kesetaraan, kejujuran, keragaman dan hak-hak 
dari suatu individu. (3) Memberikan mengaktifkan pengikut untuk melakukan 
inovasi. Pemimpin transformasional memberikan rangsangan terhadap 
pengikutnya untuk berusaha menjadi inovatif dan kreatif dengan bertanya secara 
aktif mengenai asumsi yang dimiliki, menggali permasalahan yang ada 
sebelumnya. Dan memperbaharui pendekatan lama dengan pendekatan yang baru. 
Pemimpin tidak pernah memberikan kritik terhadap kesalahan pengikut dengan 
orang banyak, merek juga terbuka terhadap ide baru dan pemecahan masalah 
secara kreatif yang disampaikan pengikut. (4) Memberikan stimulasi. 
Memberikan stimulasi merupakan memberikan gambaran seorang pemimpin 
mampu mendorong karyawan untuk memecahkan masalah lama dengan cara yang 
baru. Pemimpin berupaya mendorong perhatian dan kesadaran bawahan akan 
permasalahan yang dihadapi. Pemimpin kemudian berusaha mengembangkan 
kemampuan bawahan untuk menyelesaikan permasalahan dengan pendekatan-
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pendekatan atau perspektif baru. (5) Menghidupkan dialog melalui komunikasi 
yang sehat. Pemimpin transformasional harus dapat menghidupkan atau memulai 
dialog kepada bawahannya melalui berkomunikasi yang sehat dan baik antara 
pimpinan dan bawahan, agar terjalinnya keterbukaan antara atasan dan bawahan. 
 
Gambar 1 Kerangka Berpikir 
 
 Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
H1 : Terdapat pengaruh secara signifikan beban kerja terhadap kinerja 
karyawan RSIA Puri Bunda Malang 
H2 : Terdapat pengaruh secara signifikan gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja perawat pada RSIA Puri Bunda 
Malang  
H3 : Terdapat pengaruh secara signifikan beban kerja terhadap kepuasan 
perawat pada RSIA Puri Bunda Malang 
H4 : Terdapat pengaruh secara signifikan gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kepuasan karyawan pada RSIA Puri Bunda 
Malang 
H5 : Terdapat Pengaruh secara signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja 
pada RSIA Puri Bunda Malang 
H6 : Terdapat pengaruh tidak langsung beban kerja terhadap kepuasan 
perawat pada RSIA Puri Bunda Malang 
H7 : Terdapat pengaruh tidak langsug gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan karyawan pada RSIA Puri Bunda Malang. 
 
Metode Penelitian 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel Independen 
1. Beban Kerja (X1). Beban kerja adalah suatu kondisi dari pekerjaan dengan 
uraian tugasnya yang harus diselesaikan pada batas waktu tertentu. 
2. Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2). Gaya kepemimpinan 
transformasional adalah persepsi karyawan atas kemampuan pimpinan dalam 
usaha transformasi pola pikir, memotivasi dan menginspirasi dalam 
menjalankan tugas/pekerjaan 
 
Beban Kerja 
Gaya 
Kepemimpinan 
Transformasiona
l 
Kepuasan 
Kinerja 
Kinerja 
H2 
H1 
H6
 H1  H7 
H5 
H3
 H1  
H4 
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Variabel Dependen 
Kinerja (Y). Kinerja adalah kemampuan yang dimiliki seorang karyawan 
untuk dapat mencapai hasil kerja sesuai kualitas dan kuantitas yang sesuai dengan 
tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
 
Variabel Mediasi 
Kepuasan Kerja (Z). Menurut pendapat Suwatno, 2011:291) menyatakan, 
bahwa kepuasan kerja ialah sikap seorang terhadap pelayanan mereka, sikap itu 
berasal dari persepsi mereka tentang pekerjaannya. 
 
Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan yaitu kuesioner dan 
dokumentasi. Menurut Sugiyono (Sugiyono, 2012:199) Kuesioner merupakan 
teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat 
pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab. Pemberian 
kuesioner dilakukan secara langsung oleh peneliti, sehingga kuesioner ini dijawab 
dan diisi langsung oleh para karyawan. Pada penelitian ini menggunakan 
kuesioner sebagai teknik untuk mengumpulkan data dari responden. Sedangkan 
Dokumentasi berasal dari kata dokumen yang artinya barang-barang tertulis. Di 
dalam melaksanakan metode dokumentasi, peneliti menyelidiki benda-benda 
tertulis seperti buku, majalah, dokumen, peraturan-peraturan, notulen rapat, 
catatan harian dan sebagainya (Arikunto, 2010:111). Dalam hal ini, peneliti 
memanfaatkan dokumentasi yang baik dari RSIA Puri Bunda Malang. 
 
Metode Analisis Data 
Metode analisis data adalah kegiatan setelah mengumpulkan data dari semua 
responden. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi 
beberapa tahapan: 
1. Uji Instrumen Penelitian, meliputi uji validitas, uji reliabilitas, dan uji 
normalitas 
2. Analisis Jalur (Path Analysis) 
3. Uji pengaruh langsung 
4. Uji pengaruh tidak langsung 
 
Hasil Penelitian dan Pembahasan 
Gambaran Umum Sampel Penelitian 
Populasi dalam penelitian ini adalah perawat RSIA Puri Bunda. Penelitian 
ini memiliki populasi 63 responden dikarenakan jumlah responden kurang dari 
100 maka seluruh responden dijadikan sampel penelitian. 
 
Uji Validitas 
Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah terdapat item pernyataan-
pernyataan pada kuesioner yang harus dibuang/diganti karena dianggap tidak 
relevan. Pengukuran yang valid merupakan instrumen yang benar-benar tepat 
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untuk mengukur apa yang hendak diukur. Uji validitas berguna untuk mengetahui 
apakah terdapat item pernyataan-pernyataan pada kuesioner yang harus 
dibuang/diganti karena dianggap tidak relevan. Teknik untuk mengukur validitas 
kuesioner adalah Kaiser-Meiyer-Olkin (KMO) yang nilainya lebih dari (0,5). 
Hasil pengujian variabel Beban Kerja yang diwakili oleh 9 pernyataan 
menunjukkan data variabel Beban Kerja dinyatakan Valid.  
Hasil pengujian variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional yang 
diwakili oleh 5 pernyataan menunjukkan data variabel Gaya Kepemimpinan 
Transformasional dinyatakan Valid.  
Hasil pengujian variabel Kepuasan Kerja yang diwakili oleh 8 pernyataan 
menunjukkan data variabel Kepuasan Kerja dinyatakan Valid. 
Hasil pengujian variabel  Kinerja yang diwakili oleh 6 pernyataan 
menunjukan data variabel  Kinerja dinyatakan Valid. 
 
Uji Reabilitas 
Uji reliabilitas merupakan indeks yang bertujuan untuk menunjukkan 
seberapa jauh alat ukur dapat untuk mengukur suatu variabel ataupun suatu yang 
diukur secara konsisten dari waktu ke waktu. Variabel Beban Kerja mempunyai 
nilai Cronbach Alpha 0,836 > 0,60. Variabel Gaya Kepemimpinan 
Transformasional mempunyai nilai Cronbach Alpha 0,689 > 0,60. Variabel 
Kepuasan Kerja mempunyai nilai Cronbach Alpha 0,80 > 0,60. Variabel Kinerja 
mempunyai nilai Cronbach Alpha 0,659 > 0,60. Oleh karena itu, semua variabel 
dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha diatas 0,60. Maka 
disimpulkan bahwa instrumen penelitian reliabel. 
 
Uji Normalitas 
Hasil Uji Normalitas Data 
                                                One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 BebanKerja GKT KepuasanKerja Kinerja 
N 63 63 63 63 
Normal 
Parameters(a,b) 
Mean 
3,86381 4,37778 4,31413 4,40444 
  Std. Deviation ,537789 ,361201 ,433592 ,363073 
Most Extreme 
Differences 
Absolute 
,156 ,159 ,164 ,175 
  Positive ,102 ,079 ,080 ,102 
  Negative -,156 -,159 -,164 -,175 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,234 1,266 1,298 1,091 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,095 ,081 ,069 ,171 
     Sumber data:Data Penelitian, 2020 
Berdasarkan data pada tabel di atas uji normalitas dari variabel Beban 
Kerja didapatkan asymp.sig.(2-tailed) 0,095 > 0,05 maka dapat di simpulkan 
bahwa data tersebut memiliki distribusi normal. 
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Path Analysis 
1. Model Regresi 1 Pengaruh Beban Kerja (X1) dan Gaya Kepemimpinan 
Transformasional (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) 
Hasil Path Analysis Model 1 
Model   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,345 ,606   7,170 ,000 
BebanKerja -,477 ,069 -,592 -6,927 ,000 
GKT ,414 ,103 ,345 4,038 ,000 
Sumber: Data Primer Diolah 2020 
Hasil data path analysis diatas memberikan pengertian bahwa β1 (nilai 
koefisien regresi X1) -0,592 memiliki pengertian bahwa beban kerja mempunyai 
pengaruh terhadap kepuasan kerja, jika beban kerja semakin rendah maka 
kepuasan kerja akan menurun akan. Sedangkan β2 (nilai koefisien regresi X2) 
0,345 mempunyai arti bahwa  Gaya Kepemimpinan Transformasional 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, jika Gaya Kepemimpinan Transformasional 
semakin ditingkatkan, maka kepuasan kerja juga akan meningkat 
 
2. Model Regresi 2 Pengaruh Beban Kerja (X1) dan Gaya Kepemimpinan 
Transformasional (X2) terhadap Kinerja (Y) 
Hasil Path Analysis Model 2 
Model   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,440 ,656   3,719 ,000 
BebanKerja -,105 ,075 -,156 -1,408 ,164 
GKT ,541 ,111 ,539 4,875 ,000 
        Sumber data: Data Penelitian, 2020 
Hasil data path analysis diatas memberikan pengertian bahwa β3 (nilai 
koefisien regresi X1) -0,156 memiliki pengertian bahwa beban kerja tidak 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja, jika beban kerja kurang baik maka perlu 
ditingkatkan agar kinerja ikut meningkat. Sedangkan β4 (nilai koefisien regresi 
X2) 0,539 memiliki pengertian bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja, jika Gaya Kepemimpinan 
Transformasional semakin ditingkatkan, maka kinerja juga akan meningkat. 
 
3. Model Regresi 3 Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y) 
Hasil Path Analysis Model 3 
Model   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig. 
    B Std. Error Beta     
1 (Constant) 2,304 ,378   6,093 ,000 
  KepuasanKerja ,487 ,087 ,581 5,580 ,000 
Sumber data: Data Penelitian, 2020 
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Hasil path analysis diatas memberikan pengertian bahwa β5 (nilai koefisien 
regresi Z) 0,581 artinya kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja, 
jika kepuasan kerja meningkat maka kinerja juga akan meningkat. 
 
4. Model Regresi 4 Pengaruh Beban Kerja (X1) dan Gaya Kepemimpinan 
Transformasional (X2) terhadap Kinerja (Y) melalui Kepuasan Kerja 
Hasil data path analysis model 4 diperoleh dengan mengalikan hasil dari 
nilai X1 dan X2 terhadap Y yaitu 0.383 dan nilai Z terhadap Y yaitu sebesar 
0,581.  
 
Y= (β1X1 x β5Z) x (β2 x β5Z) atau Y= (-0,156X1 x 0,581Z) +(0,539 X2 x 0,581Z) 
Keterangan : 
X1=Beban Kerja 
X2= Gaya Kepemimpinan Transformasional 
Z = Kepuasan kerja 
e  = error 
 
Hasil path analysis diatas memberikan pengertian bahwa β1 β2 β5 (nilai 
koefisien regresi X1, X2 dan Z) -0,091 dan 0.279 artinya Beban Kerja, Gaya 
Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh 
terhadap Kinerja, jika kepuasan kerja meningkat maka kinerja juga akan 
meningkat. 
Gambar 2 Analisis Path 
Hasil data path analysis diperoleh nilai beta : 
1. Pengaruh Beban Kerja (X1)  terhadap Kepuasan Kerja (Z) sebesar -0,592. 
2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) 
sebesar 0,345. 
Beban Kerja (X1) 
Kepuasan 
Kerja (Z) 
Kinerja (Y) 
Gaya 
Kepemimpinan 
Transformasional 
(X2) 
-0.156X1 
0.539
X2 
-0.592X1 
0.345X2 
0.581Y 
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3. Pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap Kinerja (Y) sebesar -0,156. 
4. Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2) terhadap Kinerja (Y) sebesar 
0,539. 
5. Pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap Kinerja (Y) sebesar -0,156. 
 
Uji Hipotesis 
Uji T 
Hasil Uji pengaruh langsung 
Beban Kerja (X1) dan Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2)   
terhadap Kepuasan Kerja (Z) 
Model   t Sig. 
1 (Constant) 7,170 ,000 
  BebanKerja -6,927 ,000 
  GKT 4,038 ,000 
Sumber data: Data Penelitian, 2020 
Hasil data pada tabel di atas nilai signifikan t-uji pada variabel Beban 
Kerja (X1) 0.000 lebih kecil dari nilai α (0,05) hal ini berarti bahwa beban kerja 
(X1) berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Z). Pada nilai signifikan t-uji pada 
variabel gaya kepemimpinan transformasional (X2) 0.000 lebih kecil dari nilai α 
(0,05) hal ini berarti bahwa gaya kepemimpinan transformasional (X2) 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Z). Dapat disimpulkan bahwa beban kerja 
(X1) dan gaya kepemimpinan transformasional (X2) berpengaruh langsung 
terhadap kepuasan kerja (Z). 
 
Hasil Uji pengaruh langsung Beban Kerja (X1) dan Gaya Kepemimpinan 
Transformasional (X2) Terhadap Kinerja (Y) 
 
Model   t Sig. 
1 (Constant) 3,719 ,000 
  BebanKerja -1,408 ,164 
  GKT 4,875 ,000 
Sumber data: Data Penelitian, 2020 
Hasil pada tabel di atas nilai signifikan t-uji pada variabel beban kerja (X1) 
0.164 lebih besar dari nilai α (0,05) hal ini berarti bahwa beban kerja (X1) tidak 
berpengaruh terhadap kinerja (Y). Pada nilai signifikan t-uji pada variabel gaya 
kepemimpinan transformasional (X2) 0.000 lebih kecil dari nilai α (0,05) hal ini 
berarti bahwa gaya kepemimpinan transformasional (X2) berpengaruh terhadap 
kinerja (Y). Sehingga dapat disimpulkan jika beban kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja dan gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh secara 
signifikan  terhadap kinerja. 
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Hasil Uji pengaruh langsung Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y) 
  
Model   t Sig. 
1 (Constant) 6,093 ,000 
   KepuasanKerja 5,580 ,000 
  Sumber data: Data Penelitian, 2020 
Hasil pada tabel di atas nilai signifikan t-uji pada variabel kepuasan kerja 
(Z) 0.000 yaitu lebih kecil dari nilai α (0, 05) hal ini berarti bahwa kepuasan kerja 
(Z) berpengaruh terhadap kinerja (Y). 
 
Uji Sobel (Pengaruh Tidak Langsung) 
 
Hasil Uji Sobel X1-Z-Y    Hasil Uji Sobel X2-Z-Y 
 
Berdasarkan data yang diperoleh menunjukkan hasil two-tailed probability 
atau Probabilitas pada beban kerja 0,00000014 < 0,05 dan gaya kepemimpinan 
transformasional sebesar 0,00275325 < 0,05. Sehingga dapat ditarik kesimpulan 
bahwa variabel kepuasan kerja (Z) dapat memediasi antara variabel Beban Kerja 
(X1) dan gaya kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja (Y). 
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Hasil Path Analysis 
No. Pengaruh variable Pengaruh Kausal Total  Sig 
Langsung Tidak 
Langsung 
  
1. X1 terhadap Z 
X2 terhadap Z 
β1= -0,592   0,000 
β2=0,345   0,000 
2. X 1 Terhadap Y 
X2 Terhadap Y 
β3= -0,156   0,014 
β4=0,539   0,000 
3. Z terhadap Y β5=0,581   0,000 
4. X terhadap Y melalui Z β3= -0,156 Β1x β5 =-0,343 -0,499 0,027 
β4= 0,539 Β2x β5 = 0,200 0,107 0,000 
Sumber data: Data Penelitian, 2020 
 
 
Implikasi  Hasil Penelitian 
1. Pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Z) pada RSIA Puri 
Bunda Malang 
Hasil data yang telah dijabarkan dalam penelitian ini, dapat dilihat bahwa 
variabel beban kerja (X1) memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Pengujian yang dilakukan beban kerja (X1) terhadap kepuasan kerja (Z), 
mendapat nilai signifikansi probabilitas berjumlah 0,000, sehingga 
signifikansi probabilitas < signifikansi α yaitu (0,000 < 0,05). Hal tersebut 
menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara variabel 
beban kerja (X1) terhadap kepuasan kerja (Z). Hal tersebut menunjukkan 
bahwa semakin tinggi beban pekerjaan yang diberikan maka kepuasan 
kerja akan mengalami penurunan. Mayoritas pegawai yang masih bekerja 
antara 1-5 tahun dengan umur rata -rata 21-30 tahun  merupakan masa di 
mana seorang masih memiliki semangat kerja yang tinggi, namun ketika 
karyawan diberi beban kerja yang lebih berat hal ini akan membuat 
karyawan tidak bisa bekerja secara maksimal selain itu pengalaman kerja 
yang kurang juga akan mempengaruhi kinerja karyawan.  
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Henita 
(2019) berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel beban 
kerja dan kepuasan kerja pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan 
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Pemerintah Kota Bandar Lampung terbukti 
nyata memiliki hubungan yang saling mempengaruhi. 
2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2) Terhadap Kepuasan 
Kerja (Z) pada RSIA Puri Bunda Malang 
Hasil data yang telah dijabarkan dalam penelitian ini, dapat dilihat 
bahwa variabel gaya kepemimpinan transformasional (X2) memiliki 
pengaruh terhadap kepuasan kerja. Pengujian yang dilakukan pada 
variabel gaya kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kepuasan 
kerja (Z), mendapat nilai signifikansi probabilitas berjumlah 0,000, 
sehingga signifikansi probabilitas < signifikansi α yaitu (0,000 < 0,05). Hal 
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tersebut menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara 
variabel gaya kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kepuasan 
kerja (Z). Apabila meninjau dari nilai Beta yang didapat, maka gaya 
kepemimpinan transformasional (X2) memiliki nilai lebih besar 
dibandingkan pengaruh secara tidak langsung. Hal tersebut menunjukkan 
bahwa semakin terpenuhinya kebutuhan pegawai oleh atasan maka 
semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja pegawai.  
Hal ini menunjukkan bahwa atasan dapat membangkitkan antusiasme 
karyawannya dalam tercapainya kepuasan kerja Penelitian ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Ni dan Made (2015) berdasarkan 
hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. 
3. Pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Kinerja (Y) pada RSIA Puri Bunda 
Malang 
Hasil data yang telah dijabarkan dalam penelitian ini, dapat dilihat 
bahwa variabel  beban kerja (X1) tidak memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel kinerja (Y). Pengujian yang dilakukan beban kerja (X1) 
terhadap kinerja (Y) mendapat nilai signifikansi probabilitas berjumlah 
0,164, sehingga signifikansi probabilitas < signifikansi α yaitu (0,164 > 
0,05) Hal tersebut menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja. Apabila meninjau dari nilai Beta yang didapat, 
maka beban kerja (X1) mempunyai pengaruh dalam mempengaruhi pekerja 
untuk dapat mengambil keputusan dengan tepat. Penelitian ini berbanding 
terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh Rolos dkk (2018) yang 
menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT. Jiwasraya Cabang Manado. 
Ambar Prabu Mangkunegara (2000:67), kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. 
4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Trnasformasional (X2) Terhadap Kinerja 
(Y) pada RSIA Puri Bunda Malang 
Hasil data yang telah dijabarkan dalam penelitian ini, dapat dilihat 
bahwa gaya kepemimpinan transformasional (X2) memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel kinerja (Y). Pengujian yang dilakukan gaya 
kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja (Y) mendapat nilai 
signifikansi probabilitas berjumlah 0,000, sehingga signifikansi 
probabilitas < signifikansi α yaitu (0,000 < 0,05). Hal tersebut 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja. Apabila meninjau dari nilai Beta yang didapat, 
maka gaya kepemimpinan transformasional (X2) mempunyai pengaruh 
dalam mempengaruhi pekerja untuk dapat mengambil keputusan dengan 
tepat dalam bekerja. Nilai pengaruh langsung tersebut lebih besar 
dibandingkan pengaruh tidak langsung. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
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semakin baik gaya kepemimpinan transformasional, maka semakin tinggi 
pula kinerja yan dicapai oleh pekerja di RSIA Puri Bunda Malang. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Peneliti yang 
dilakukan oleh (Wicaksono & Muhdiyanto, 2010) yang meneliti tentang 
pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja yang di 
Moderasi Kecerdasan Emosional (Studi Empiris di Kantor DPRD Kota 
dan Kabupaten Magelang) menyatakan bahwa Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa, ada pengaruh yang positif kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan. 
Prawirosentono (dalam sutrisno,2011:170) mengumumkan kinerja 
adalah hasil kerja dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun 
etika. 
5. Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) Terhadap Kinerja (Y) pada RSIA Puri 
Bunda Malang 
Hasil data yang telah dijabarkan dalam penelitian ini, dapat dilihat 
bahwa variabel kepuasan kerja (Z) memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel kinerja (Y). Pengujian yang dilakukan kepuasan kerja (Z) 
terhadap kinerja (Y) mendapat nilai signifikansi probabilitas berjumlah 
0,000, sehingga signifikansi probabilitas < signifikansi α yaitu (0,000 < 
0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan 
antara variabel kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja (Y). Apabila meninjau 
dari nilai Beta yang didapat, maka kepuasan kerja (Z) mempunyai pengaruh 
sebesar 0,581 dalam mempengaruhi pegawai dalam mengambil keputusan 
yang tepat. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Didit dkk (2016) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja karyawan 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan.  
Suwanto (2011:291) menyatakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi 
akan mendorong terwujudnya tujuan organisasi secara efektif. Sementara 
tingkat kepuasan kerja yang rendah merupakan ancaman yang akan 
membawa kehancuran atau kemunduran bagi organisasi, secara cepat 
maupun perlahan. 
6. Pengaruh Beban Kerja (X1) dan Gaya Kepemimpinan Transformasional 
(X2) Terhadap Kinerja (Y) yang dimediasi dengan Kepuasan Kerja (Z) 
pada RSIA Puri Bunda Malang 
Hasil data yang telah dijabarkan dalam penelitian ini, dapat dilihat 
bahwa variabel beban kerja (X1), gaya kepemimpinan transformasional 
(X2), melalui kepuasan kerja (Z) memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel kinerja (Y). Pengujian yang dilakukan beban kerja (X1), 
gaya kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja (Y) melalui 
kepuasan kerja (Z) mendapat nilai one-tailed probability sebesar 
0,00000007< 0,05 dan 0,00137662 < 0,05 yang berarti bahwa variabel 
kepuasan kerja (Z) dapat memediasi antara variabel beban kerja (X1), gaya 
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kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja (Y). Hal tersebut 
menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel beban 
kerja (X1), gaya kepemimpinan transformasional (X2) dan kepuasan kerja 
(Z) terhadap kinerja (Y) yang berarti masuknya variabel kepuasan kerja 
sebagai mediasi akan meningkatkan kinerja karyawan, hal ini berarti 
ketika karyawan merasa puas dengan apa yang sudah didapatkan seperti 
beban kerja sesuai, fasilitas memadai dan kenyamanan kerja maka 
kinerjanya juga akan semakin baik. Sedangkan nilai beta dari variabel 
tersebut menunjukkan bahwa semakin banyak jumlah pekerjaan yang 
dibebankan kepada pekerja, semakin tinggi perhatian atasan dalam 
memenuhi kebutuhan pekerja, makin menyenangkan rekan kerja maka 
semakin tinggi pula tingkat kinerja pegawai dalam menjalankan tanggung 
jawab pekerjaannya. 
Penelitian ini Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Didit dkk (2016) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja karyawan 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Rizal Rivai 
(2004:309), kinerja adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap 
orang sebagai prestasi kerja  yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahan. 
 
 
Simpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban 
kerja dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja melalui kepuasan 
kerja sebagai variabel moderasi. 
1. Variabel beban kerja dan gaya kepemimpinan transformasional 
berpengaruh signifikan secara langsung terhadap nilai kepuasan kerja.  
2. Variabel beban kerja tidak berpengaruh signifikan secara langsung 
terhadap kinerja dan gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 
signifikan secara langsung terhadap kinerja. 
3. Variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap 
kinerja.  
4. Variabel beban kerja, kepuasan, dan gaya kepemimpinan 
transformasional berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja yang 
dimediasi dengan kepuasan kerja. 
Keterbatasan Penelitian 
Dalam penelitian ini peneliti menemukan adanya beberapa keterbatasan 
sebagai berikut: 
1. jumlah kuesioner yang disebarkan hanya 63, dengan populasi penelitian 
yang masih sempit dan kurang meluas.  
2. Variabel yang digunakan untuk melihat kinerja hanya 2 variabel yaitu 
beban kerja dan gaya kepemimpinan transformasional  
3. Metode yang digunakan hanya dengan menyebarkan kuesioner. 
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Saran 
Berdasarkan keterbatasan penelitian yang didapat, maka saran yang dapat 
diberikan sebagai berikut: 
1. Hasil distribusi jawaban menunjukkan bahwa rata-rata terendah adalah beban 
kerja dengan nilai 2,864 maka Bagi perusahaan diharapkan meningkatkan 
kinerja para pekerja yaitu dengan mengatur waktu kerja agar tidak berlebihan 
melebihi standar kerja, perlu adanya kritik dan saran atau evaluasi untuk 
perbaikan kinerja, atasan juga perlu melakukan pengawasan terhadap 
karyawan. Dengan meningkatkan beberapa aspek tersebut akan dapat 
meningkatkan hasil kinerja karyawan RSIA Puri Bunda Malang. 
2. Bagi peneliti selanjutnya untuk menggunakan variabel yang belum pernah 
diteliti, melakukan perluasan sampel dan menggunakan metode tambahan 
selain kuesioner untuk hasil uji yang lebih bagus. 
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